














The purpose of this study is to examine and analyze the Influence of Transformational Leadership on Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behavior Mediated by Job Satisfaction, to employees at the Office of the Regional Development Planning Board of Puncak Regency. The population in this study is all employees in the Office of the Regional Development Planning Board Puncak, which amounted to 33 employees and samples taken from the entire population. This research uses quantitative approach. Analytical technique using Line Analysis Technique using SPSS 22





Tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasional Dan Organizational Citizenship Behavior Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja, Pada pegawai di Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai di Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak .yang berjumlah 33 karyawan dan sampel diambil dari seluruh populasi. Penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif. Teknik analisis menggunakan Teknik Analisis Jalur dengan menggunakan SPSS 22




Organisasi merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuah batasan yang relatif dapat diidentifikasi, bekerja secara terus menerus untuk mencapai tujuan (Robbins, 2001). Secara eksplisit, definisi tersebut mengasumsikan kebutuhan untuk mengkoordinasikan pola interaksi manusianya. Pola interaksi SDM dalam organisasi harus diseimbangkan dan diselaraskan agar organisasi dapat tetap eksis.
	Selanjutnya, permasalahan yang berkaitan dengan sumber daya manusia dalam suatu organisasi menuntut untuk diperhatikan, sebab secanggih apapun teknologi yang dipergunakan dalam suatu organisasi serta sebesar apapun modal organisasi, pegawai dalam organisasilah yang pada akhirnya yang menjalankan. Hal ini menunjukkan bahwa tanpa didukung dengan kualitas yang baik dari pegawai dalam melaksanakan tugasnya keberhasilan organisasi tidak tercapai. Kontribusi pegawai pada suatu organisasi akan menentukan maju atau mundurnya organisasi.
	Kontribusi pegawai pada organisasi akan menjadi penting, jika dilakukan dengan tindakan efektif dan berperilaku secara benar. Tidak hanya jumlah usaha tetapi juga arah dari usaha. Sifat-sifat yang ada pada diri pegawai, upaya atau kemauan untuk bekerja, serta berbagai hal yang merupakan dukungan dari organisasi sangat besar artinya bagi keberhasilan kinerja pegawai (Suhardi Sigit, 2001). Dengan demikian setiap pegawai perlu mengetahui dengan pasti apa yang menjadi tanggung jawab utamanya, kinerja seperti apa yang harus dicapainya serta dapat mengukur sendiri sesuai indikator keberhasilannya. Kinerja sumber daya manusia (pegawai) yang tinggi akan mendorong munculnya organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan (Krietner dan Kinicki, 2004). Munculnya OCB dapat menjadi gambaran adanya kinerja yang tinggi dalam organisasi.
	Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dari pegawaidan komitmen organisasi yang tinggi (Robbin dan Judge, 2007). Ketika pegawai merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka pegawai tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin diluar tugasnya. Begitu juga dengan ketika seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya, maka orang tersebut akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaannya karena keyakinannya terhadap organisasinya (Luthans, 1995).
	Ketika seseorang mendapatkan kepuasan kerja dan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi, pegawai akan memberikan pelayanan yang baik dan begitu juga sebaliknya, ketika pegawai saja tidak mengalami kepuasan maka pelayanan yang diberikan kepada konsumen, bisa tidak memuaskan. Kepuasan kerjadi artikan sebagai tanggapan emosional seseorang terhadap aspek-aspek didalam atau pada keseluruhan pekerjaannya (Nawawi, 1998). Keadaan emosional atau sikap seseorang tersebut akan diperlihatkan dalam bentuk tanggung jawab, perhatian, serta perkembangan kinerjanya.
	Kane & Kane (1993), Bernardin & Russell (1998), Cascio (1998) dalam Khaerul Umam (2010) menyatakan bahwa kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi pekerjaan atau aktifitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. Banyak unsur yang berperan dan mendukung berfungsinya operasional suatu organisasi salah satu unsur utama pendukung tersebut adalah sumber daya manusia (SDM) yang padat karya dan berkualitas tinggi, yang disertai kesadaran akan penghayatan pengabdian kepada kepentingan pasien (Handoko, 2003).
	Keinginan pegawai untuk bekerja dengan kualitas yang baik dan berusaha menciptakan layanan terbaik merupakan indikasi dari Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang dimilki oleh seorang pegawai. Organizational Citizenship Behaviour adalah sikap perilaku pegawai yang dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh perusahaan. Pegawai yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan aman terhadap pekerjaannya (Organ et.al., 2006).
	Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi didapat juga jika pegawai memiliki komitmen yang tinggi. Komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang mencerminkan keinginan kuat untuk tetap berada dalam organisasi, berusaha untuk sesuai dengan keinginan organisasi serta menerima nilai dan tujuan organisasi (Luthans, 2006). Komitmen organisasi pada pegawai yang tinggi biasanya akan meningkatkan kinerja dan sekaligus dapat menurunkan tingkat absensi dan sebaliknya jika seorang pegawai memiliki tingkat komitmen rendah maka kinerjanya juga rendah.
	Berdasarkan uraian di atas maka penelitian ini mencoba melihat hal tersebut pada pegawai di Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak Provinsi Papua. Hal ini di latar belakangi oleh situasi saat ini dimana Kantor ini merupakan salah satu tulang punggung dari Pembangunan yang ada di Kabupaten Puncak, mengingat Kabupaten puncak merupakan kabupaten baru yang sedang giat-giatnya melakukan pembangunan. Fungsi yang strategis dari Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak mengharuskan organisasi ini haruslah diisi oleh pegawai-pegawai yang memiliki kompetensi yang baik dan dedikasi yang tinggi.
	Seperti yang telah diuraikan di atas, faktor Organizational Citizenship Behaviour (OCB), komitmen organisasi, dan kepuasan kerja, memegang peran yang penting dalam sebuah organisasi. Namun tak kalah penting juga jika kita mengkaji faktor kepemimpinan. Agar perilaku ekstra peran atau OCB ditunjukkan dengan baik, maka keefektifan peran seorang pemimpin, sangatlah diperlukan
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Variabel dan model yang digunakan pada penelitian ini bersumber pada kombinasi dari penelitian Arifin (2013)
 Kajian Teoritik dan Empiris
 Kepemimpinan Transformasional
Luthans (2006:638) mendefinisikan kepemimpinan sebagai sekelompok proses, kepribadian, pemenuhan, perilaku tertentu, persuasi, wewenang, pencapaian tujuan, interaksi, perbedaan peran, inisiasi struktur, dan kombinasi dari dua atau lebih dari hal-hal tersebut. Khuntia dan Suar (2004) menyatakan bahwa semua teori mengenai kepemimpinan menekankan pada tiga gagasan yang dibangun baik secara bersama-sama maupun terpisah yaitu: (1) rasionalitas, perilaku, dan kepribadian pemimpin; (2) rasionalitas, perilaku, dan kepribadian pengikut; dan (3) faktor-faktor yang berhubungan dengan pelaksanaan tugas, iklim organisasi, dan budaya. Menurut Rival dan Mulyadi (2012:133), kepemimpinan pada dasarnya: melibatkan orang lain, melibatkan distribusi kekuasaan yang tidak merata antara pemimpin dan anggota kelompok, menggerakkan kemampuan dengan menggunakan berbagai bentuk kekuasaan untuk mempengaruhi tingkah laku bawahan, dan rnenyangkut nilai. Empat sifat umum yang mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan organisasi, yaitu: (1) kecerdasan, (2) kedewasaan, (3) motivasi did dan dorongan berprestasi, dan (4) sikap hubungan kemanusiaan.
James MacGregor Bums dalam Luthans (2006:653) mengidentifikasikan dua jenis kepemimpinan politis, yaitu transaksional dan transformasional.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai panting (Luthans, 2006:243). Rivai dan Mulyadi (2012:246) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.
	Menurut Porter (1961) dalam Ardana dkk. (2008:23), kepuasan kerja adalah selisih dari sesuatu yang seharusnya ada dengan sesuatu yang sesungguhnya ada (faktual). Semakin kecil selisih kondisi yang seharusnya ada dengan kondisi yang sesungguhnya ada (faktual), seseorang cenderung merasa semakin puas. Garboua dan Montmarquette (2004) menyatakan bahwa kepuasan kerja menggambarkan perasaan pekerja yang didasari atas pengalaman kerjanya. Gibson et. al. (2009:152) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap para pekerja mengenai pekerjaannya yang dihasilkan dari persepsi mereka terhadap pekerjaannya berdasarkan faktor-faktor yang terdapat dalam lingkungan kerja seperti gaya penyelia, kebijakan dan prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi kerja, dan manfaat lainnya bagi pekerja.
	Robbins dan Judge (2008:107) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Dalam konsep tersebut, pekerjaan seseorang lebih dari sekedar aktivitas mengatur kertas, menulis kode program, menunggu pelanggan, atau mengendaral sebuah truk. Setiap pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan-atasan, mengikuti peraturan dan kebijaksanaan-kebijaksanaan organisasional, memenuhi standar-standar kinerja, menerima kondisi-kondisi kerja yang kurang ideal, dan lain-lain. Ini berarti bahwa penilaian seorang karyawan tentang seberapa is merasa puas atau tidak puas dengan pekerjaan merupakan penyajian yang rumit dari sejumlah elemen pekerjaan yang berlainan. Luthans (2006:243) menyatakan terdapat tiga dimensi kepuasan kerja, yaitu :
1.	Kepuasan kerja merupakan respons emosional terhadap situasi dan kondisi kerja. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat dilihat dan dapat diduga.
2.	Kepuasan kerja sexing ditentukan menurut seberapa balk hasil yang dicapai memenuhi atau melampaui harapan. Misalnya, jika anggota organisasi merasa bahwa mereka bekerja terialu keras daripada yang lain dalam departemen, tetapi menerima penghargaan lebih sedikit, maka mereka mungkin akan memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan, pimpinan, atau rekan kerja mereka. Sebaliknya, jika mereka merasa bahwa mereka diperlakukan dengan balk dan dibayar dengan pantas, maka mereka mungkin akan memiliki sikap positif terhadap pekerjaan mereka.
3.	Kepuasan kerja mewakili beberapa sikap yang berhubungan.
	Lebih lanjut, Luthans (2006:243) mengemukakan bahwa karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi cenderung memiliki kesehatan fisik yang lebih baik, mempelajari tugas yang berhubungan dengan pekerjaan baru dengan lebih cepat, memiliki sedikit kecelakaan kerja, mengajukan lebih sedikit keluhan, meningkatkan kinerja, mengurangi pergantian karyawan dan ketidakhadiran. Cara-cara untuk meningkatkan kepuasan kerja, di antaranya:
1.	Membuat pekerjaan menjadi menyenangkan.
2.	Memiliki gaji, benefit, dan kesempatan promosi yang adil
3.	Menyesuaikan orang dengan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan keahlian mereka.
4.	Mendesain pekerjaan agar menarik dan menyenangkan.
	Hughes et al. (2012:337) menyatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seseorang mengenai kerja, dan ada beberapa alasan yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang panting bagi pemimpin. Penelitian menunjukkan pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui deskripsi tugas dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stres anggota lain dalam organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap menentang dalam hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai perilaku yang kontraproduktif. Ketidakpuasan juga alasan utama seseorang meninggalkan organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
	Huang (2012) mengemukakan tiga kategori perilaku pekerja, yaitu: (1) berpartisipasi, terikat dan berada dalam suatu organisasi; (2) harus menyelesaikan suatu pekerjaan dan bertindak sesuai dengan prinsip-prinsip yang diatur oleh organisasi; serta (3) melakukan aktivitas yang inovatif dan spontan melebihi persepsi perannya dalam organisasi. Kategori terakhirlah yang sering disebut sebagai organizational citizenship behavior (OCB) atau the extra-role behavior (Huang, 2012).
	Robbins dan Judge (2008:40) mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Shweta dan Srirang (2009) menyatakan bahwa OCB ditandai dengan usaha dalam bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan kebijaksanaan pegawai yang memberikan manfaat bagi organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun.
	Kumar et al. (2009) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang memberikan kontribusi pada terciptanya efektifitas organisasi dan tidak berkaitan langsung dengan sistem reward organisasi. Kumar et al. (2009) menyatakan bahwa OCB merupakan :
1.	Perilaku bebas pekerja yang tidak diharapkan maupun diperlukan, oleh karena itu organisasi tidak dapat memberikan penghargaan atas munculnya perilaku tersebut ataupun memberikan hukuman atas ketiadaan perilaku tersebut.
2.	Perilaku individu yang memberikan manfaat bagi organisasi akan tetapi tidak secara langsung maupun eksplisit diakui dalam sistem penghargaan formal organisasi.
3.	Perilaku yang bergantung pada setiap individu untuk memunculkan ataupun menghilangkan perilaku tersebut dalam lingkungan kerja.
4.	Perilaku yang berdampak pada terciptanya efektifitas dan efisiensi kerja tim dan organisasi, sehingga memberikan kontribusi bagi produktifitas organisasi secara keseluruhan.
	Organ et al. (2006:8) menggambarkan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dad sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. 

Komitmen Organisasional
Komitmen organisasional didefinisikan oleh Durkin dan Bennet (1999) sebagai perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. Luthans (2006:249) menyatakan bahwa komitmen organisasional merupakan sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya.
	Lebih lanjut sikap loyalitas ini diindikasikan dengan tiga hal, yaitu: (1) keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasinya; (2) kemauan untuk mengerahkan usahanya untuk organisasinya; (3) keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen organisasional akan membuat pekerja memberikan yang terbaik kepada organisasi tempat dia bekerja. Pekerja dengan komitmen yang tinggi akan lebih berorientasi pada kerja. Pekerja yang memiliki komitmen organisasional tinggi akan cenderung senang membantu dan dapat bekerjasama.
	Curtis dan Wright (2001) mengemukakan bahwa komitmen didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi individu yang berada dalam sebuah organisasi. Jika seseorang memiliki komitmen untuk organisasi, ia akan memiliki identifikasi yang kuat dengan organisasi, memiliki nilai-nilai keanggotaan, setuju dengan tujuan dan sistem nilai, kemungkinan akan tetap di dalamnya, dan akhirnya, siap untuk bekerja keras demi organisasinya.
	
Metode Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Berdasarkan tingkat penjelasan, maka jenis penelitian ini merupakan penelitian asosiatif atau penelitian yang menguji pengaruh antar variabel.
Penelitian ini berlokasi di Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak Propinsi Papua. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap pada Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Puncak yang berjumlah 33 karyawan dan sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawans pada populasi
  
Pembahasan 
Uji validitas Dan Realibilitas
Valid tidaknya suatu item instrumen (kuesioner) dapat diketahui dengan menguji menggunakan nilai koefisien korelasi product moment Pearson (r). Item instrumen penelitian dinyatakan valid bila nilai r korelasi product moment Pearson lebih besar dari nilai r tabel dan nilai probabilita (sig) lebih kecil dari 0,05 (5%). (Sugiyono, 2010:79). Pengujian validitas instrumen penelitian dilakukan pada 30 orang yang bukan responden tetapi mirip responden. Hasil uji validitas untuk seluruh item : diperoleh hasil bahwa semua item valid karena memiliki nilai r korelasi product moment Pearson lebih besar dari r tabel dan nilai signifikansi kurang dari 0.05. 
Instrumen dapat dikatakan andal (reliabel) bila memiliki koefisien keandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. Uji reliabilitas yang digunakan adalah dengan Alpha Cronbach. Bila alpha lebih kecil dari 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel dan sebaliknya dinyatakan reliabel Sugiyono (2010:69). Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh Variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 0.6. Dengan demikian seluruh item Variabel adalah reliabel.

Hasil Analisis 
Hasil Uji Analisa Jalur
Pengujian Sub struktur 1 (Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Kepuasan Kerja (X2)
Korelasi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) = 0.539 dengan Signifikansi = 0.001. Hubungan antar Variabel ini dikategorikan kuat. Besarnya nilai Rsquare adalah 0.290 atau (29.0%). Angka ini mempunyai makna bahwa besarnya kontribusi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), terhadap Kepuasan Kerja (X2) adalah 29.0%. Sementara sisanya 71% dikontribusi oleh variabel lain diluar model. Dengan kata lain variabilitas variabel Kepuasan Kerja yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel Kepemimpinan Transformasional sebesar 29% sementara 71% disebabkan oleh variabel lain di luar model. Oleh karena Fhitung (12.681) lebih besar dari Ftabel (4.17) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), terhadap Kepuasan Kerja (X2). Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.001 (0%) yaitu di bawah 5 %. Dengan demikian model sub struktur 1 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. Besarnya pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), terhadap Kepuasan Kerja (X2) dilihat pada kolom Beta dengan nilai 0.539 atau 53.9%. Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional terhadap Variabel Kepuasan Kerja secara parsial adalah signifikan. Hasil ini dapat dimaknai bahwa variasi kepuasan kerja dari pegawai secara bermakna disebabkan karena adanya Gaya Kepemimpinan Transformasional. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan secara parsial Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Kepuasan Kerja (X2) diterima.

Pengujian Sub struktur 2 (Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y1)
Korelasi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Komitmen Organisasi (Y2) = 0.565 dengan Signifikansi = 0.001 Hubungan antar Variabel ini dikategorikan kuat. Korelasi Variabel Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) = 0.607 dengan Signifikansi = 0.000 Hubungan antar Variabel ini dikategorikan kuat. Besarnya nilai Rsquare adalah 0.448 atau (44.8%). Angka ini mempunyai makna bahwa besarnya kontribusi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y1) adalah 44.8%. Sementara sisanya 55.2 % dikontribusi oleh variabel lain diluar model. Dengan kata lain variabilitas variabel Komitmen Organisasi (Y1) yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja sebesar 44.8% sementara 55.2 % disebabkan oleh variabel lain di luar model. Oleh karena Fhitung (12.191) lebih besar dari Ftabel (4.17) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y1) Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.000 (0%) yaitu dibawah 5 %. Dengan demikian model sub struktur 2 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Variabel Komitmen Organisasi (Y1) secara parsial adalah signifikan. Hasil ini dapat dimaknai bahwa variasi Komitmen Organisasi secara bermakna dipengaruhi karena adanya Kepemimpinan Transformasional. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Komitmen Organisasi (Y1) diterima. Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel kepuasan Kerja (X2) terhadap Variabel Komitmen Organisasi (Y1) secara parsial adalah signifikan. Hasil ini dapat dimaknai bahwa meningkat atau menurunnya Komitmen Organisasi dari pegawai secara bermakna juga disebabkan karena adanya peningkatan atau penurunan Kepuasan Kerja. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif  signifikan secara parsial Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y1) diterima.

Pengujian Sub struktur 3 (Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) terhadap OCB (Y2)
	Korelasi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Komitmen Organisasi (Y2) = 0.565 dengan Signifikansi = 0.001 Hubungan antar Variabel ini dikategorikan kuat. Korelasi Variabel Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) = 0.607. dengan Signifikansi = 0.000 Hubungan antar Variabel ini dikategorikan kuat. Besarnya  nilai Rsquare adalah 0.593 atau (59.3%). Angka ini mempunyai makna bahwa besarnya kontribusi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) terhadap OCB (Y2) adalah 59.3%. Sementara sisanya 40.7 % dikontribusi oleh variabel lain diluar model. Dengan kata lain variabilitas variabel OCB (Y2) yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel Kepemimpinan transformasional, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi (Y1) sebesar 59.3% sementara 40.7 % disebabkan oleh variabel lain di luar model. Oleh karena Fhitung (14.094) lebih besar dari Ftabel (4.17) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) terhadap OCB (Y2) Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.000. (0%) yaitu dibawah 5 %. Dengan demikian model sub struktur 3 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. Besarnya pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), terhadap Komitmen Organisasi (Y1) dilihat pada kolom Beta dengan nilai 0.439 atau 43.9%. Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Variabel OCB (Y2) secara parsial adalah signifikan. Hasil ini dapat dimaknai bahwa variasi OCB secara bermakna dipengaruhi karena adanya Kepemimpinan Transformasional. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap OCB (Y2) diterima. Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel kepuasan Kerja (X2) terhadap Variabel OCB (Y2) secara parsial adalah signifikan. Hasil ini dapat dimaknai bahwa meningkat atau menurunnya Komitmen Organisasi dari pegawai secara bermakna juga disebabkan karena adanya peningkatan atau penurunan Kepuasan Kerja. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kom itmen Organisasi (Y1) diterima.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian dapat diartikan bahwa kepuasan kerja yang dialami pegawai terkait dengan Kepemimpinan Transformasional dari atasan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gustomo dan Silvianita (tt) yang menemukan bahwa kepemimpinan memiliki hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Mosadeghard dan Yarmohammadian (2006) dalam jurnalnya menyebutkan berdasarkan hasil penelitian Misener et al., (1996) terdapat beberapa elemen kerja yang berhubungan dengan kepuasan kerja seperti nilai kompensasi, promosi kerja, supervisi, cara kerja organisasi dan hubungan yang tercipta antara atasan dan bawahan yang semuaya adalah tidak signifikan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasional
	Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional.Hal ini berarti semakin baik Kepemimpinan Transformasional yang ada, maka akan akan semakin meningkat pula Komitmen Organisasional pegawai. Demikian sebaliknya.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap OCB
	Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik Kepemimpinan Transformasional yang dimiliki maka akan semakin meningkatkan kinerja dari pegawai tersebut.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi
	Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Kepuasan kerja signifikan pengaruhnya terhadap Komitmen Organisasi. Artinya bahwa naik atau turunnya Komitmen Organisasi yang ada disebabkan karena Kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan Arifin dkk (2013) yang menyatakan karyawan dalam meningkatkan kinerjanya dipengaruhi oleh kepuasan terhadap pekerjaannya.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
	Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal tersebut membuktikan bahwa jika pegawai puas dengan pekerjaannya maka akan meningkatkan kinerjanya.
Hasil ini didukung oleh penelitian oleh Lawler (1967) dalam Satyawati dan Suartana (2014) dan yang menyimpulkan bahwa untuk meningkatkan komitmen terhadap perusahaan dibutuhkan kepuasan kerja yang tinggi dari karyawan.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap OCB
	Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hal tersebut membuktikan bahwa Komitmen akan meningkatkan terjadinya OCB.
Hasil ini didukung oleh penelitian oleh Lawler (1967) dalam Satyawati dan Suartana (2014) dan yang menyimpulkan bahwa untuk meningkatkan OCB terhadap perusahaan dibutuhkan komitmen kerja yang tinggi dari karyawan.
   . 
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan
Dari hasil pembahasan, kesimpulan penelitian ini adalah : Kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap OCB. Kepuasan kerja signifikan pengaruhnya terhadap Komitmen Organisasional. Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap OCB

Rekomendasi
Rekomendasi dari penelitian ini adalah ; Kepuasan kerja bagi pegawai harus mendapat perhatian. Jika kepuasan kerja dapat diberikan maka diharapkan akan memberikan kontribusi kerja lebih baik yang pada akhirnya ada peningkatan komitmen dan OCB pegawai.  Peningkatan ini dapat dikembangkan dengan memberikan teladan yang adil tanpa pilih kasih terhadap pegawai (anak buah). Pimpinan dapat memberikan teguran yang sama terhadap semua pegawai apabila ada kesalahan – kesalahan kecil serta memberikan hukuman (sangsi) terhadap semua pegawai apabila kesalahan pegawai dipandang berat. Perlu adanya peningkatan pada perhatian secara pribadi dan pada pemberian bantuan pada pegawai yang bekerja keras. Pimpinan harus dapat memanfaatkan momentum pribadi pegawai, misalnya tidak segan–segan mengucapkan selamat (ulang tahun, menempati rumah baru, perkawinan, prestasi yang diraih dan lain–lain) dari diri pegawai. Pegawai yang secara suka rela bekerja keras perlu mendapat apresiasi, misalkan dengan diberikan reward pribadi atau konsultasi– konsultasi mengenai beberapa hal yang dianggap positif dan tidak mengganggu hubungan kerja antar pimpinan dengan bawahan yang bekerja keras tersebut
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